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ABSTRAKTI
Vlerësimi i performancës si një fenomen njerëzor natyral është një nga funksionet më të
rëndësishme të menaxhimit të burimeve njerëzore që fillon menjëherë pasi punëtorët
merren në punë dhe vazhdon me tej gjatë gjithë procesit të punës. Vlerësimi i
vazhdueshëm dhe i drejtë i punëtorëve është i lidhur me motivimin dhe performancën e
mëtejshme të tyre. Vetëm kur ndihen të vlerësuar dhe të motivuar punëtorët mund të
punojnë me efikasitet me të lartë dhe nuk do të jenë të prirë të largohen nga ndërmarrja
në të cilën janë të punësuar.
Vlerësimi i performancës ka për qëllim që të zbuloj anët e forta dhe të dobëta të
punonjësve dhe është mjet efektiv për matjen e progresit të punëtorëve nga njëra periudhë
në tjetrën. Kjo i mundëson departamentit të burimeve njerëzore që të identifikojnë
punonjësit të cilët janë në tendencë rritje në zhvillimin e karrierës së tyre, poashtu
identifikohen punonjësit puna e të cilëvë ka renë për të përcaktuar nëse ka nevojë për
trajnime shtesë apo nuk janë me të përshtatshëm për atë pozitë.
Kjo temë ka për qëllim që të ofrojë informacionet e nevojshme për rendësinë e vlerësimit
të performancës dhe metodat që përdoren për këtë vlerësim në mënyrë që të arrihen
objektivat e menaxhmentit të lartë për një produktivitet dhe efikasitet me të lartë në
organizatë.
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1

HYRJE

Ky punim është fokusuar në fushën e menaxhimit të burimeve njerëzore dhe ka për
objekt studimi rendësinë e vlerësimit të performancës së punëtorëve dhe metodat që
përdoren për këtë vlerësim.
Në fillim jam përpjekur të jap një historik të shkurtër të vlerësimit të performancës,
konceptet bazë të vlerësimit si dhe përparësitë dhe mangësitë e tij.
Me tej synohet të tregohet cikli i menaxhimit të performancës dhe rendësia e tij në
aspektin strategjik të organizatës, objektivat që synon të arrijë vlerësimi i performancës
në permirësimin e performancës së punëtorëve, rritjen e potencialit të tyre të ardhshëm
dhe shtimin e vlerës së kompanisë. Poashtu tregohen metodat që përdoren për të gjykuar
punën e një punëtori me qëllim të dhënies së përfitimeve nga puna.
Në pjesën e parafundit të temës së diplomës parashtrohen rezultatet e gjetura,
konkluzionet e këtij trajtimi duke shprehur në vija të përgjithshme edhe mendimet
personale për problematikën e ngritur në këtë punim si dhe sygjerimet përkatëse.
Ndërsa pjesa e fundit është bazuar në të dhënat e marra në terren për vlerësimin e
performancës. Burim i këtyre të dhënave është Posta dhe Telekomi i Kosovës (PTK
SH.A).
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2

SHQYRTIMI I LITERATURËS (HISTORIKU)

Historia e vlerësimit të performancës është mjaft e shkurtër dhe konsiderohet se ka filluar
në fund të shekullit të XIX-të dhe fillim të shekullit XX-të që përfaqëson një rryme që sot
konsiderohet si baza e menaxhimit modern. Frederik Tejlor njihet si pionier i kësaj
rrymë, që kishte për qëllim përmirësimin e efiçiencës në punë. Megjithatë, kjo nuk mund
të konsiderohet e saktë sepse e njëjta gjë mund të thuhet edhe për menaxhimin e
burimeve njerëzore në tërësi.
Si një procedurë normale e menaxhimit të dallueshëm dhe e përdorur në vlerësimin e
kryerjes së punës, vlerësimi i perfomancës më të vërtetë daton nga koha e Luftës së Dytë
Botërore.1
Megjithatë në një kuptim me të gjerë praktika e vlerësimit është një art shumë i lashtë.
Sipas Dulewics (1989)”...është tendencë themelore e njeriut për të bërë gjykime me ata
që punojnë, si dhe për vete”. Pra, vlerësimi është i pashmangshëm dhe në mungesë të një
sistemi të strukturuar me kujdes, njerëzit do të priren për të gjykuar ecurinë e punës së të
tjerëve duke përfshirë vartësit, natyrisht në mënyrë jozyrtare dhe arbitrare. Prirja e njeriut
për të gjykuar mund të krijojë probleme serioze motivuese, etike dhe ligjore në vendin e
punës. Pa një sistem të vlerësimit të strukturuar, ka pak shanse për t’u siguruar që
gjykimet e bëra do të jenë të ligjshme, të ndershme të argumentuara dhe të sakta.
Sistemet e vlerësimit të performancës filluan si metodë e thjeshtë e justifikimit të pagës.
Sipas Archer Veri&Associates, fillimisht është bërë në mënyrë rigoroze për të kuptuar
nëse punonjësit do të marrin një rritje page apo të kenë shkurtime në pagë. Zhvillimi i
punëtorit as që merrej parasysh. Mendohej se paga ishte i vetmi mjet motivimi për
punëtorët. Ideja që punëtorët mund të motivoheshin në mënyra tjera as që merrej në
konsideratë. Qysh nga ajo kohë, natyrisht që vlerësimi i perfomancës ka evoluar duke
përfshirë vlerësimin e sjelljeve të punëtorit, motivimin, vlerat, zhvillimin, etj.2
Modeli i përgjithshëm i vlerësimit të performancës, siç edhe është i njohur sot filloi të
përdoret në vitin 1950 në Shtetet e Bashkuara të Amerikës

1

History & origin of Performance Appraisal [http://www.whatishumanresource.com/history--origin-of-performanceappraisal]
2 History & origin of Performance Appraisal [http://www.whatishumanresource.com/history--origin-of-performanceappraisal]
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2.1

Përparësitë e përdorimit të vlerësimit të performancës
•

Vlerësimet e performancës së punëtorit janë një mjet efektiv për të matur
progresin e punonjësit nga njëra periudhë në tjetrën. Punëdhënësit mund të
krahasojnë rezultatet nga kritikat e fundit për tu siguruar së punëtorët janë në një
tendencë rritjeje në zhvillimin e karrierës së tyre. Poashtu mund të identifikojë
punonjësit puna e të cilëve ka rëne për të përcaktuar nesë ata kanë nevojë për
trajnime shtesë apo nuk janë me të përshtatshëm për atë pozicion. Vlerësimet i
ofrojnë mundësi menaxherëve për të dhënë komente për ecurinë e punëtorëve.3

•

I ofron mundësinë menaxherit që të diskutojë me punëtorët, dhe i ofron mundësi
punëtorit për të kuptuar pritjet e menaxherit.

•

Përmes vlerësimit të performancës menaxheri ka mundësi të mos theksoj vetëm
mangësitë e punonjësit por t’i siguroi një perforcim pozitiv për një punë të kryer
mirë që inkurajon punëtorin për një performancë me të mirë.

•

Përmes vlerësimit të perfomancës punëdhënësit mësojnë se cilët punonjës nuk
janë duke performuar mirë dhe nëse është e nevojshme që t’u ofrohen trajnime
shtesë apo edhe për t’i larguar nga puna.

•

Ndihmon në përcaktimin e paketave të kompensimit të punëtorëve. Vlerësimi në
bazë të meritave është i mundur përmes VP. Paketat e kompensimit mund të
përfshijnë: bonuse, normë me të lartë të pagave, përfitime shtesë, lejime të
ndryshme, etj.

•

Procedura sistematike e VP ndihmon mbikqyrësit të formojnë politika dhe
programe të trajnimit.

•

Shërben si mjet motivimi, VP mund të përcaktoj efikasitetin e një personi nëse
objektivat janë arritur. Kjo ndikon shumë në motivimin e një personi për punë me
të mirë dhe e ndihmon të përmirësoj performancën në të ardhmen.

O’Neil, Sharon, Advantages and Disadvantages of Job Evaluations (2 shtator 2010)
[http://www.livestrong.com/article/220577-advantages-disadvantages-of-job-evaluations/]
3
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2.2

Mangësitë e VP
•

Vlerësimet zakonisht kryhen në intervale periodike, por nëse nuk bëhen si duhet
mund të jetë një përvojë shumë negative dhe një humbje kohe.

•

VP përfshinë mirëqenien, konsumon shumë kohë dhe mund të krijoj ambient
stresues për ata që janë të përfshirë.

•

Rezultatet zakonisht bazohen në vlerësimin e një personi dhe si të tilla janë
subjekt i gabimeve dhe paragjykimeve4.

2.3

Çfarë është vlerësimi i performancës

Vlerësimi i performancës është një fenomen njerëzor natyral. Secili prej nesh
vazhdimisht vlerëson të tjerët dhe vlerësohet prej tyre. Vlerësimi i punonjësve është një
proces që ndodh vazhdimisht. Në secilën organizatë eprorët vlerësojnë punonjësit,
punonjësit vlerësojnë eprorët, punëtorët vlerësojnë njëri-tjetrin.5
Vlerësimi i performancës (VM) përbën një nga funksionet me të rëndësishme të
menaxhimit të burimeve njerëzore. Pasi të pranohet në punë një punëtor ai vazhdmisht
duhet të monitorohet nga mbikqyrësit e tij dhe në fund të vlerësohet për punën e bërë në
mënyrë që të kuptoj se a e ka kryer punën e vet si duhet dhe a ka nevojë për avansime të
metejshme.
Sipas Paul Benfield dhe Rebeca Kay “vlerësimi i performancës është proces që përdoret
në shumë organizata për të vlerësuar performancën e kaluar të punëtorëve dhe për të
menduar si të maksimizohet kontributi i ardhshëm i punëtorëve. Procesi i vlerësimit të
performancës bëhët një herë në vit por performanca mund të vlerësohet edhe pas një
periudhe me të shkurtër kohore, pas pak javësh për punonjës të sapopunësuar”.6
Dallojmë sistemet formale dhe jo formale të VP:
Vlerësimi formal: sistemet formale të vlerësimit përcaktohen si aktivitete të planifikuara,
të organizuara dhe të kontrolluara. Këto bëhen me qëllim që të vrojtohet, të matet, të
gjykohet dhe të përmirësohet kontributi i punëtorëve në objektivat e organizatës. Një

4

Clarck, Kathy, Advantages and Disadvantages of Performance Appraisals
[http://www.zeromillion.com/business/advantages-and-disadvantages-of-performance-appraisals.html]
5
Z.Koli,Sh.Llaci, “Menaxhimi i burimeve njerëzore”,2001 f.155
6 P.Banfield, R,Kay, “Hyrje në menaxhimin e burimeve njerëzore”, Tiranë, 2011, f.416
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sistem i tillë vlerësimi duhet të përmbajë objektivat, kriteret, normat dhe formularët që do
të përdoren gjatë vlerësimit.
Vlerësimi joformal- ky vlerësim është më pak i ndërlikuar dhe nuk kërkon të respektohet
një sistem paraprakisht i caktuar si tek vlerësimi formal. Ky lloj i vlerësimit është ditor
dhe i vazhdueshëm por për shkak që nuk është i standardizuar shumë lehtë mund të jetë i
gabueshëm. Në këtë rast punëtori apo i vlerësuari në këtë formë nuk është i njoftuar se a
ka kryer punën sipas parashikimit.
2.4

Cikli i menaxhimit të performancës

Menaxhimi i performancës është një proces i cili kontribuon në menaxhimin e efektshëm
të individëve dhe skuadrave në mënyrë që të arrihen nivele të larta performance
organizative.
Cikli i menaxhimit të performancës përdoret si teknikë nga menaxherët për të inkurajuar
rritjen e kënaqësisë në punë. Përmes këtij cikli menaxherët vlerësojnë aftësitë dhe
performancën e punëtorëvë. Punëdhënësit zakonisht përcaktojnë qëllimet ashtu që
karriera e punëtorëve të zhvillohet në mënyrë konsistente me synimet e kompanisë. Nëse
një punëtor nuk është në gjendje të përmbush qëllimet dhe pritjet e përshkruara nga
kompania cikli i menaxhimit të performancës ofron mundësi përmirësimi, zakonisht duke
filluar me këshillim të drejtëpërdrejt në zonat e problemit.7
Cikli i menaxhimit të performancës zakonisht nuk fillon zyrtarisht deri në shqyrtimin e
performancës së parë që merret kryesisht pas një viti pune. Mirëpo ky proces nuk duhet të
shihet si një detyrë që bëhët një herë në vit, por si një cikël i vazhdueshëm që përkufizon
strategjinë afatgjatë të organizatës dhe ndërhyrjet strategjike. Objektivat dhe synimet
afatshkurta të organizatës duhet të vlerësohen rregullisht në mënyrë që të jenë në
bashkërendim me strategjinë e organizatës.
Edhe pse nuk ka ndonjë model univerzal të menaxhimit të performancës gjatë shqyrtimit
të literaturës hasen kryesisht pesë procese që konsiderohen kyqe në ciklin e menaxhimit
të performancës8 fig.1:

7
8

[http://www.wisegeek.com/what-is-a-performance-management-cycle.htm]
Performance Management Cycle [http://www.the-happy-manager.com/articles/performance-management-cycle/]
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Fig.1 Cikli i menaxhimit të performancës

Burimi:OPM.GOV

Planifikimi ka për qëllim të identifikoj kërkesat e ardhshme të performancës në drejtim
të objektivave, veprimeve dhe sjelljeve të individëve dhe grupeve për të kanalizuar
përpjekjet e tyre drejt arritjes së objektivave të organizatës. Poashtu përfshinë masat që
do të përdoren për të përcaktuar nëse pritjet dhe objektivat janë përmbushur. Përfshirja e
punonjësve në procesin e planifikimit i ndihmon ata të kuptojnë qëllimet e organizatës,
çfarë duhet të bëhet, pse ajo duhet bërë dhe sa mirë duhet të bëhet.
Monitorimi nënkupton matjen e vazhdueshme të performancës duke siguruar feedback
(reagime) të vazhdueshëm për të punësuarit në përparimin e tyre drejt arritjes së
qëllimeve të tyre. Monitorimi i vazhdueshëm ofron mundësinë për të kontrolluar se si të
punësuarit janë duke e kryer punën si dhe për të identifikuar dhe zgjidhur ndonjë problem
në fazat e herëshme.
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Zhvillimi nënkupton rritjen e kapaciteteve të performancës përmes kryerjes së
trajnimeve, duke u dhënë: detyra për të prezantuar aftësitë e reja, nivel me të lartë të
përgjegjësive, etj. Kjo fazë është e rëndësishme pasi që menaxheri identifikon mundësitë,
pastaj ofron trajnime dhe mbështetje tjera sipas nevojës.
Vlerësimi ka të bëjë me dokumentimin e formalizuar të performancës, ku përfshihen
pritjet e performancës, vërejtjet menaxheriale, objektivat e performancës dhe
identifikohen mundësitë e rritjes dhe suksesit. Kjo fazë u mundëson të dy palëve në
proces (punëdhënësit dhe punëmarrësit) të vlerësojnë nëse janë përmbushur objektivat e
vëna gjatë fazës së planifikimit. Vlerësimi i rregullt i performancës i mban në kontakt të
vazhdueshëm me atë që po ndodh dhe ndihmon të ndërtoj një proces me efektiv të
menaxhimit të performancës. Vlerësimet duhet të kryhen të paktën një herë në vit.
Shpërblimi nënkupton sigurimin e stimujve për punëtorët e dalluar qoftë individ apo
grupe për kontributin e tyre në arritjen e misionit të organizatës. Ka shumë mënyra për ta
shpërblyer një performancë të mirë që nga një falenderim i sinqertë, mirënjohje, bonuse
të ndryshme, shpërblim në para etj.
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3

OBJEKTIVAT E VLERËSIMIT TË PERFORMANCËS

Objektivi kryesor i vlerësimit të punës është për të matur dhe për të përmirësuar
performancën e punonjësve si dhe për të rritur potencialin e tyre të ardhshëm dhe vlerën e
kompanisë9. VP ka për qëllim të përmirësoj performancën e organizatës nëpërmjet
përmirësimit të performancës së punonjësve. VP ka për qëllim që t’i lejoj punëmarrësit që
të avancoi potencialin e plotë të punëtorëve në mënyrë që të plotësojë nevojat
organizative dhe qëllimet e tij personale të zhvillimit të kompanisë.
Disa nga objektivat e VP: sigurimi i feedback-ut, lehtësimi në marrjen e vendimeve për
promovim, lehtësimi në marrjen e vendimeve për pezullim apo vendimet e zvogëlimit të
vendeve të punës, rritjen e motivimit dhe produktivitetit, transparencën, zhvillimin e
punëtorëve, nevojat për trajnim, etj10.
Sigurimi i feedback-ut: nëpërmjet këtij procesi të vlerësimit individi mëson saktësisht se
si ai/ajo e ka kryer punën gjatë dymbëdhjetë muajve të kaluar dhe çfarë duhet për të
përmirësuar performancën e tij/saj në të ardhmen.
Lehtësimi i marrjes së vendimeve për promovim: VP e bën më të lehtë për kompaninë
që të marrë vendimet e duhura për ata që do të promovohen duke u siguruar se pozicionet
me të rëndësishme janë të plotësuara nga individët me të aftë.
Lehtësimi në marrjen e vendimeve për pezullim apo vendimet e zvogëlimit të
vendeve të punës –përderisa promovimet janë ato që çdonjëri dëshiron, pushimet nga
puna janë ato që gjithkush dëshiron t’i shmang. Megjithatë kur krizat e ndryshme
ekonomike detyrojnë organizatat që të zvogëlojnë numrin e punëtorëve, vlerësimet e
performancës ndihmojnë kompaninë që individët me të talentuar të ngelen në organizatë
dhe identifikohen ata individë që kanë treguar performancë më të ulët.
Rritja e motivimit dhe produktivitetit: VP ndihmon në motivimin e njerëzve për të
ofruar performancë më të lartë sepse përmes VP ata kuptojnë se cilat janë pritjet e
menaxherëve dhe përpiqen t’i përmirësojnë ato për të treguar se ata vertetë vlejnë pasi që
shumica e njerëzve synojnë të jenë performues të mirë dhe jo të stigmatizohen si
performues mesatar apo të dobët.

9

Objectives of performance appraisal [http:/www.whatishumanresource.com/objectives-of-performance-appraisal]
Objectives of performance appraisal - October 19th, 2010 [http://www.managementparadise.com/forums/humanresources-management-h-r/206323-objectives-performance-appraisal.html]
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13

Transparenca: përcaktimi i objektivave, marrëveshja në matjen e kritereve dhe pritjet e
organizatës për performancën e dëshiruar sjellin transparencë në vlerësimin e
performancës.
Nevojat për trajnim: VP poashtu identifikojnë trajnimet e nevojshme për zhvillimin e
punëtorëve për të mbyllur hendekun mes performancës aktuale dhe asaj të dëshiruar.
Objektivat tjera të VP11:
-

rishikimi i performancës së punëtorëve gjatë një periudhe të caktuar

-

për të gjykuar hendekun mes performancës aktuale dhe asaj të dëshiruar

-

për të ndihmuar menaxhmentin në ushtrimin e kontrollit organizativ

-

ndihmon për të forcuar marrdhëniet dhe komunikimin mes eprorit dhe vartësve

-

për të identifikuar pikat e forta dhe të dobëta të individëve si dhe identifikimin e
nevojave për trajnim dhe zhvillim në të ardhmen

-

për të zvogëluar ankesat e punëtorëve

-

për të krijuar dhe ruajtur një nivel të kënaqshëm të performancës

-

për të lehtësuar në kompensim të drejtë dhe të paanshëm të bazuar në
performancë, etj.

3.1

Gabimet e vlerësimit

Gabimet e vlerësimit janë gabime të gjykimit që bën sistematikisht një njëri kur vlerëson
një tjetër. Sa me i ndërgjegjshëm të jesh për to aq me e madhe është mundësia për t’i
korrigjuar.12
Disa nga gabimet me kryesore të vlerësimit të performancës 13:
-

Efekti i kontrastit- ka të bëjë me tendencën për të vlerësuar një individ me tepër

krahasuar me individët e tjerë që e rrethojnë, sesa në raport me kërkesat e punës së tij dhe
me rezultatet e tij absolute.
- Përshtypja e parë- është një fenomen mjaft i njohur në fushën e perceptimit, ky gabim
bëhët sidomos me punonjësit e rinjë. Një përshtypje e parë e favorshme apo jo e
favorshme shoqëron shpesh gjykimet e vlerësuesit gjatë periudhës së vlerësimit edhe nëse
punonjësi e ka ndryshuar në masë të konsiderueshme performancën e tij.
11

Objectives of performance appraisal [http://www.whatishumanresource.com/objectives-of-performance-appraisal]
Z.Koli,Sh.Llaci, “Menaxhimi i burimeve njerëzore”,2001 f.168
13 Z.Koli,Sh.Llaci, “Menaxhimi i burimeve njerëzore”,2001 f.168
12
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-

Gabimi qendror- konsiston në vlerësimin në mënyrë neutrale, domethënë në

klasifikimin “mirë” ose “mesatar” të punonjësve që duhet të vlerësohen në shkallët e tjera
të klasifikimit, në shkallët “shumë mirë” apo “keq”. Ky lloj gabimi ndodh kur vlerësuesit
i mungon guximi për të vlerësuar në mënyrë të qartë ose kur nuk i njeh punonjësit.
-

Gabimi i ekstremeve-është e kundërta e gabimit qëndror. Disa vlerësues janë shumë

kërkues dhe i vlerësojnë pothuajse të gjithë punonjësit në shkallën “çka” apo
“kalueshëm” të tjerë kanë tendencë të kundërt ata i vlerësojnë të gjithë punonjësit si
“shumë mirë” dhe “shkelqyeshëm”.
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4

METODAT E VLERËSIMIT

Metodat e VP janë përcaktuar si teknika që përdoren për të gjykuar punën e një punëtori
me qëllim të dhënies së përfitimeve nga puna. Ka shumë gjëra që varen nga këto metoda
si vlerësimi i punëtorit, rishikimi i performancës dhe zhvillimi i karrierës.
Janë tri aspekte kryesore që merren në konsideratë gjatë vlerësimit të punëtorit: cilësia
dhe sasia e punës, koha në të cilën është bërë dhe vlera e shtuar e kompanisë.
Disa nga metodat e VP janë përshkruar me poshtë:
4.1

Vlerësimi sipas objektivave

Është një nga metodat me të mira për gjykimin e performancës së punonjësve, ku
menaxherët dhe punonjësit vendosin objektiva të veçanta për të punësuarit dhe vlerësojnë
performancën e tyre në mënyre periodike. Objektivat duhet të përmbushin pesë
kritere.Ato duhet të jenë14:
1. Të rregulluara sipas rëndësisë
2. Të shprehura në mënyrë sasiore kur është e mundur
3. Të jenë realiste
4. Të jenë në përputhje me politikën e kompanisë
5. Të jenë në përputhje me njëra tjetrën
Procedurat thelbësore që përfshinë kjo metodë janë15:
o eprori dhe punonjësi takohen për të saktësuar përmbajtjen e detyrës së punonjësit
dhe përgjegjësitë e tij;
o të dyja palët merren vesh për objektivat specifike dhe të matshme që duhet të
arrijë punonjësi në muajt në vijim dhe për ndihmën që i duhet për realizimin e
tyre;
o pas një kohë të dy palët takohen përsëri dhe diskutojnë për performancën e
punonjësit në raport me objektivat e tij dhe shkaqet e mosrealizimit, nëse ka të
tilla;
o procesi rifillon për një periudhe tjetër kohe.
14

Establishing a Solid Understanding of Performance Appraisal
[http://suma.org/cmsupload/fckeditor/SUMA_Presentations/SUMA%2028Jan12.pdf]
15 Z.Koli,Sh.Llaci, “Menaxhimi i burimeve njerëzore”,2001 f.165
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Edhe pse konsiderohet si metodë e thjeshtë për të rritur komunikimin mes punonjësit dhe
eprorit kjo metodë ka përparësitë dhe mangësitë e saj.
Disa nga përparësitë e kësaj metodë janë: kriteret/objektivat që duhet të arrihen janë të
qarta, punonjësit marrin pjesë në vlerësimin e tyre, vlerësimet bëhen në bazë të
rezultateve dhe jo në bazë të personalitetit, eprori është më shumë një këshillues sesa
gjykatës, të dy palët jo vetëm analizojnë të kaluarën por edhe të ardhmen.
Përveq përparësive të konsiderueshme që përmendem me lartë kjo metodë ka edhe
mangësi të tilla si: vlerësimi bazohet në rezultate dhe shumë pak në sjellje, gjë që mund
të krijojë probleme të tjera, punonjësi duke parashikuar që do të vlerësohet mbi bazën e
objektivave të arritura ka tendencë t’i fiksoj këto në një nivel relativisht të thjeshtë, eprori
përpiqet të pajtojë dy role që janë pak të pajtueshme, atë të këshilluesit me atë të
gjykatësit.

4.2

Metoda e incidenteve kritike

Sipas kësaj metodë menaxheri shkruan ecurinë pozitive apo negative të punonjësit. Në
mënyrë që të shmangen regjistrimet e sjelljeve të shumta të panevojshme, veçohen vetëm
ato të cilat kanë një ndikim të madhe në efikasiteitn apo performancën e punonjësit.
Përparësi e kësaj metodë është se vlerësuesi është i detyruar t’i kushtojë me shumë
rëndësi sjelljeve të personalitetit që përbëjnë një bazë të rëndësishme për t’u përdorur në
intervistën e vlerësimit.
Si mangësi e kësaj metodë është se kërkon shumë kohë dhe jep rezultate të cilat shprehen
me veshtirësi nga pikëpamja sasiore; punonjësit në përgjithësi nuk kanë dëshirë të
vrojtohen nga afër nga epori i cili i mban çdo ditë shënim sjelljet e tyre.
Shembull i metodës së incidenteve kritike fig.2
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Fig.2 Metoda e incidenteve kritike
Emri i organizatës/logo
Emri i të punësuarit:
Departamenti:

Fisnik Gashi
Teknologji Informative

Pozicioni:
Menaxheri mbikqyrës

Menaxher i IT-së
Arta Krasniqi

Çfarë vijon është një listë e incidenteve kritike, apo ngjarjeve, që demonstrojnë sjellje të
shkelqyera apo negative në lidhje me detyrat e caktuara për të punësuarin
Detyra
Targeti
Incidentet kritike:
1
2

Menaxhimi i buxhetit të IT
Reduktimi i shpenzimeve të IT në 10%

Data

Rinegociohet kontrata për zvogëlimin e 12 Prill 2012
shpenzimeve të telekomit për 15%
Veprimi i sistemit të raportimit duke shpenzuar 27 Qershor 2012
me pak letër redukton shpenzimet në 3%

3
4
5
Burimi:Executive Source Partners

4.3

Shkallët e bazuara te sjelljet

Kjo metodë është e dizajnuar që të sjellë përfitimet e të dhënave cilësore dhe sasiore në
procesin e vlerësimit. Kjo metodë krahason performancën e një individi kundër
shembujve specifik të performancës që janë të vendosura në shkallë numerike. Shkallët
janë të vendosura në atë mënyrë që përshkruajnë sjelljet me pak efektive deri te ajo
efektive. Vlerësuesi duhet të tregojë se cilat sjellje në çdo shkallë përshkruajnë me së miri
punën e një punëtori. Shkallët e bazuara të sjelljet ndryshojnë nga metodat tjera sipas
shkallëve sepse është e përcaktuar në mënyrë specifike në sjellje. Ekzistojnë katër hapa
në procesin e ndërtimit të shkallëve të bazuara në sjellje:
1. Listimi i të gjitha dimensioneve të rendësishme të performancës për një punë
2. Mbledhja e incidenteve kritike të sjelljes efektive dhe jo efektive
3. Klasifikimi i sjelljeve efektive dhe joefektive me dimensionet e duhura të
performancës
4. Caktimi i vlerave numerike për çdo sjellje brenda çdo dimensioni
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Fig.3 Shkallët e bazuara te sjelljet
7

Mund të pritet që ky punonjës të ndihmojë kolegët e tij në realizimin e
punës së tyre, kur ka mbaruar detyrat e veta të punës

6
5

Mund të pritet që ky punonjës të realizojë punën e tij edhe në
mungesë të mbikqyrësit

4
3
2

Mund të pritet që punëtori të refuzoj të punoj në orët shtesë

1

Mund të pritet që punonjësi të kritikojë kolegëtt e tij që punojnë
me shpejt se të tjerët

Burimi: .Koli,Sh.Llaci, “Menaxhimi i burimeve njerëzore”,f164

Kjo metodë është shumë e komplikuar dhe për këtë konsiderohet se ka shumë mangësi.
Ndër këto mund të përmenden shumë sjellje të seleksionuara nga analiza e vendeve të
punës. Për me tepër, mund të jetë shumë e vështirë për vlerësuesin të gjejë ngjashmëri
midis performancës së punonjësit dhe shembujve shumë të saktë të sjelljeve të përdoruara
për të graduar shkallët.

4.4

Shkalla/grafiku i vëzhgimit te sjelljeve

Është një metodë vlerësimi që mat frekuencën e sjelljeve të vëzhguara. Kjo metodë është
e ngjashme me Shkallët e bazuara te sjelljet pasi që të dyja bazohen në incidentet kritike.
Shkallët e vëzhgimit të sjelljeve janë dizajnuar të masin sa shpesh secila prej sjelljeve
është vëzhguar.
Për çdo sjellje të vëzhguar përdoren shkallët e mëposhtne:
5 përfaqëson pothuajse gjthmonë

95-100% të kohës

4 përfaqëson shpesh

85-94% të kohës

3 përfaqëson ndonjëherë

75-84% të kohës

2 përfaqëson rrallë

65-74% të kohës

1 përfaqëson pothuajse kurrë

0-64% të kohës
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4.5

Feedback-u 360 shkallë

Kjo metodë vlerësimi është me gjithëpërfshirëse ku reagimet në lidhje me performancën
e punonjësve vijnë nga burimet që janë në kontakt me punëtorin. Për realizimin e kësaj
metode dërgohet një pyetesor të një grup i përzgjedhur kolegësh, vartësish dhe
mundësisht edhe te kontakte të jashtme. Pyetësorët e plotësuar kthehen në mënyrë
anonime të një palë e tretë e pavarur. I njëjti pyetësor plotësohet edhe nga punonjësi dhe
menaxheri dhe përgjigjet krahasohen mes çdo grupi.16
Reagimi 360 shkallë ka katër komponente:
-

Vetvlerësimin

-

Vlerësimin nga kolegët

-

Vlerësimin nga vartësit

-

Vlerësimin nga mbikqyrësi

Vlerësimi nga kolegët17- Personat që punojnë në nivel të njejtë hirarkik e vlerësojnë
njëri-tjetrin në mënyrë jo formale. Mendohet së këto vlerësime janë me të vlefshme sesa
vlerësimi i eprorit të drejpërdrejtë për tri arsye:
-

Kanë më shumë raste për të vrojtuar sjelljet

-

Sjelljet e manifestuara para kolegëve janë me natyrale dhe tregojnë
realitetin sesa sjelljet që mund të adaptohen kur je i vëzhguar nga një epror

-

Vlerësimi nga shumë persona është me më shumë nuanca se ai që kryhet
nga një person.

Edhe pse vlerësimi nga kolegët mund të shihet si një gjë e mirë rezultatet pozitive nga
këto vlerësime janë të rralla dhe kjo për arsye të:
-

hezitimit për të vlerësuar kolegët pasi që një vlerësim negativ mund të
qojë në një situatë të tensionuar për një kohë të gjatë

-

konkurrenca mes kolegëve –ata zakonisht janë në konkurrencë për të fituar
promocione, rritje pagash, etj

16

P.Banfield, R,Kay, “Hyrje në menaxhimin e burimeve njerëzore”, Tiranë, 2011, f.425

17

Z.Koli,Sh.Llaci, “Menaxhimi i burimeve njerëzore”, 2001 f.169
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-

Divergjencat e kritereve dhe normave- kolegët mund të mos përdorin ato
kritere vlerësimi që do të dëshironte eprori, poashtu ata nuk e dinë së cilat
janë objektivat që duhet të plotësojë punonjësi.

Vetvlerësimi i punëtorëve- Nga vet fjala kuptohet se punëtori vlerëson vetveten. Anët
pozitive të kësaj metodë janë: Punëtori reflekton me shumë për përmbajtjen e detyrës së
tij, për përgjegjësitë, për nivelet dhe shkaqet e luhatjeve të rendimentit të tij. Eprori
mëson të shoh situatën nga këndvështrimi i punonjësit dhe kupton se si e percepton ai
punën.
Disa nga përparësitë e përdorimit të feedback-ut 360 shkallë janë:
o Feedback-u është me i ndershëm, i besueshëm dhe i vlefshëm sesa vlerësimet
tradicionale nga vetëm një mbikqyrës.
o Feedback-u nga shumë burime ka një ndikim më të fuqishëm sesa nga një burim i
vetëm.
o Asnjë veprim nuk ka me shumë fuqi për motivimin në ndryshimin e sjelljes së
punonjësit sesa një feedback nga bashkëpunëtorë të besueshëm në punë.
o Ofron një pikëpamje më të balancuar dhe gjithëpërfshirëse.
Mangësitë:
o Nëse vlerësuesi urren një indvid ai mund të flas në disfavor të tij duke dëmtuar atë
individ.
o Edhe pse vlerësimet konsiderohen se janë anonime, marrësi mund të jetë në
gjendje për të identifikuar burimin.
o Vlerësuesve mund t’ju mungojë trajnimi i duhur.
4.6

Vlerësimi sipas shkallëve

Vlerësimi sipas shkallëve është metoda me e njohur dhe me e përdorur për vlerësimin e
performancës, ku përcaktohen kriteret dhe vendoset një shkallëzim i cili lejon të tregohet
deri në çfarë mase individi zotëron apo i përgjigjet çdo kriteri. Format e vlerësimit janë të
përbëra nga një numër i shkallëvë, secila në lidhje me një punë të caktuar ose të lidhura
më një dimension të punës si: njohuria e punës, përgjegjësia apo cilësia e punës p.sh.
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njohuria e vendit të punës mund të jetë e vlerësuar me numrin 1 (si pak i informuar rreth
detyrave të punës) deri në 5 (ka zotërim të plotë në të gjitha fazat e punës).18
Shembull i vlerësimt sipas shkallëvë fig.4
Fig.4 Vlerësimi sipas shkallëve
Kriteret

Shkallët e vlerësimit
Keq

Jo

Normal

Mirë

Shkelqyeshëm

kënaqshëm
Sasia e punës
Cilësai e punës
Përpikmëria
Burimi: .Koli,Sh.Llaci, “Menaxhimi I burimeve njerëzore”,f161

Përparësi e kësaj metode është që mund të zhvillohet lehtë, përdorimi është i lehtë, ofron
një vlerësim numerik, kërkon me pak kohë për t’u krijuar gjithashtu lejon krahasim
sasior.
Si mangësi të kësaj metode mund të përmendim se kur përdoret për të vlerësuar tiparet
me shumë fokusohet në karakteristikat personale sesa sjelljet e lidhura me punë, mund të
jetë subjektive dhe e paqartë dhe mund të jetë subjekt i paragjykimeve.
4.7

Shpërndarja e imponuar

Sipas kësaj metode të VP punonjësit renditen në aspektin e shpërndarjeve të detyruara.
Kjo metodë përdoret si mjet për të identifikuar performuesit me të mirë dhe me të dobët
në kompani. Menaxherët i klasifikojnë punëtorët në tri grupe:19
-

10 ose 20% do të jenë në nivelin me të lartë të performancës, që në njëfarë
mënyrë do të jenë udhëheqësit e ardhshëm të kompanisë, të cilëve iu jepen rritje
pagash, opsione të stoqeve dhe trajnime.

-

70 ose 80% do të jenë në nivelin mesatar, këtyre punëtorëve iu jepen rritje të
vogla në paga dhe inkurajohen për përmirësim të metejshëm.

18

Graphic rating scales [ http://www.humanresources.hrvinet.com/graphic-rating-scales/]

19

Alsever, Jennifer “What is Forced Ranking”, 20.03.207 [http://www.cbsnews.com/news/what-is-forced-ranking/]
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10 % përbëjnë pjesën me performancën me të ulët në kompani të cilëvë nuk ju
ofrohen as ngritje, bonuse apo trajnime dhe me raste mund edhe të largohen nga
puna.

Përparësitë – detyrojnë menaxherët që hezitojnë (zemërbutë) të marrin vendime të
vështira dhe të identifikojnë punonjësit me të talentuar dhe ata me pak të talentuar.
Ata krijojnë dhe mbështesin një kulturë të lartë të performancës që përmirëson
vazhdimisht fuqinë punëtore.
Mangësitë – dekurajonë bashkëpunimin dhe punën ekipore, dëmtojnë moralin dhe
supozohet se rriten arsyet për rastet e diskriminimit për shkak të moshës.

4.8

Klasifikimi sipas rangut

Kjo metodë përdoret për të vlerësuar performancën e punës së punëtorëve nga me e larta
tek me e ulëta. Menaxherët bëjnë krahasimin e një punonjësi me të tjerët në vend që të
bëjnë krahasimet e çdo punonjësi me disa standarde të caktuara.
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DEKLARIMI I PROBLEMIT

Edhe pse vlerësimi i performancës konsiderohet si një ndër proceset me të rëndësishme të
menaxhimit të burimeve njerëzore në një organizatë jo të gjithë punëtoret janë të njohur
me rëndësinë e këtij procesi.
Vlerësimi i performancës në Kosovë mund të konsiderohet se ka filluar në dekadën e
fundit dhe duke pas parasysh tranzicionin e tejzgjatur nëpër të cilin po kalon vendi ynë,
problemet e shumta socio-ekonomike vlerësimi i performancës jo çdoherë merret si
proces i rëndësishëm. Shumë punëtor nuk janë të njohur me rëndësinë e vlerësimit të
performancës dhe metodat të cilët përdorin menaxherët e tyre për të vlerësuar punën e
tyre. Poashtu menaxherëve ju mungon trajnimi adekuat për vlerësimin e performancës së
punëtorëve.
Ky punim ka për qëllim të ofrojë informacionet bazë për rendësinë e vlerësimit të
performancës, metodat dhe ndikimin e tij në motivimin e punëtorëve.
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METODOLOGJIA

Për hartimin e këtij punimi janë përdorur të dhëna sekondare dhe primare.
Të dhënat sekondare janë përdorur për të kuptuar aspektet teorike të VP, rëndësinë dhe
objektiva që synon të arrijë VP. Të dhëna të marra nga raste të ndryshme studimore të
bëra nga kompani të ndryshme ndërkombëtare.
Poashtu punimi është i bazuar edhe në të dhëna primare të marra nga Postë Telekomi i
Kosovës (PTK SH.A). Për marrjen e të dhënave primare është përdorur Pyetësori.
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REZULTATET

Nga rezultate e gjetura vlerësimi i performancës është një proces i rëndësishëm në
motivimin, maksimizimin e punës së punëtorit në të ardhmen e që ka ndikim edhe në
shtimin e vlerës së kompanisë.
VP ndihmon në sigurimin e feedback-ut, marrjen e vendimeve për promovim apo
pezullim, transparencën, identifikimin e nevojave për trajnim dhe zhvillim në të ardhmen,
ndihmon për të zvogëluar hendekun në mes performancës aktuale dhe asaj të dëshiruar,
për të zvogëluar ankesat e punëtorëve, për të lehtësur kompensim të drejtë dhe të
paanshëm dhe ajo që është me e rëndësishmja ndihmon menaxhmentin në ushtrimin e
kontrollit organizativ.
Metoda me e përhapur për vlerësimin e punëtorëve vazhdon të jetë Feedback-u 360
shkallë megjithatë në menaxhimin modern gjithnjë e me shumë po fillon të gjejë zbatim
metoda Vlerësimi sipas objektivave.
Nga rezultate e gjetura në Kosovë (të dhëna të marra nga PTK SH.A) metoda e cila
përdoret për vlerësimin e punëtorëve është pikërisht vlerësimi sipas objektivave.
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DISKUTIME DHE PERFUNDIME

VP është një nga funksionet me të rëndësishme të menaxhimit të burimeve njerëzore.
Është proces që fillon që nga marrja në punë e një punëtori dhe vazhdon me tej gjatë
gjithë procesit të tij të punës. Vlerësimi i vazhdueshëm dhe i drejtë i punonjësve është i
lidhur me motivimin dhe përmirësimin e metejshëm të performancës së tyre. Është e
rëndësishme që vlerësimet të bëhen në intervale të caktuara kohore.
VP ka për qëllim që punëtorët të njohin anët e tyre të forta dhe të dobëta gjatë kryerjes së
punës së tyre. Është një proces që duhet të lidhet me të gjitha aktivitete e organizatës dhe
nuk duhet të shihet thjeshtë vetëm si një proces që ka për qëllim maksimizimin e punës së
një punonjësi.
VP është thelbësor për menaxhimin efektiv të burimeve njerëzore, ndihmon në zhvillimin
e punonjësve dhe gjithashtu edhe të organizatës në tërësi.
Rekomandime:
o Menaxherët duhet t’i kushtojnë rëndësinë e duhur VP e jo ta shohin vetëm si një
proces rutinor që duhet të ndodh të paktën një herë në vit
o Organizatat duhet të krijojnë stimuj, qoftë në të holla apo stimuj jo monetar për
punëtorët me performancë me të mirë në mënyrë që të bëhët diferenca në mes
performuesve të mirë dhe atyre me performancë më të dobët.
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APPENDIXES

11.1

Vlerësimi i performancës së punëtorëve në PTK

HISTORIK I SHKURTËR
Posta, Telefoni dhe Telegrafi i Kosovës (PTT) është themeluar në vitin 1959. Në vitin
1999 është ndryshuar emërtimi nga PTT në PTK (Postë Telekomi i Kosovës). Tani si
entitet i ndarë nga PTK SH.A. operon si Posta e Kosovës (PK SH.A.) prej datës
01.08.2012.
PTK ofron produkte, shërbime postare dhe shërbime për biznes, si dhe ofron shitjen e
produkteve dhe shërbimeve të telefonisë mobile dhe asaj fikse (PTK SH.A.) në gjithë
territorin e Republikës së Kosovës përmes 155 Zyrave Postare në shtatë (7) Regjione.20

MISIONI
Misioni i PTK-së është “Të jetë gjithmonë prijëse në ofrimin e shërbimeve superiore të
komunikimit, që ua përmirësojnë jetën të gjithë kosovarëve, përmes pasionit të njerëzve
dhe përmes përdorimit të teknologjisë me bashkohore të sprovuar”21
VIZIONI
Vizioni i PTK-së është "Të jetë forcë shtytëse në rritjen e prosperitetit të kombit dhe
pasurimit të jetës së të gjithë kosovarëve”.22

OBJEKTIVAT
Ofrimi i shërbimeve dhe produkteve të reja
Rritja e numrit të konsumatorëve
Rritja e profitit të kompanisë

20

[http://www.postaekosoves.net/?page=1,91]
[http://www.ptkonline.com/ptk/about/]
22 [http://www.ptkonline.com/ptk/about/]
21
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VLERËSIMI I PERFORMANCËS
Vlerësimi i performancës në PTK ka filluar në vitin 2004.
Vlerësimi i punëtorëve bëhet çdo 6 muaj. Metoda që përdoret për VP është Vlerësimi
sipas objektivave.
Kriteret që merren për bazë për vlerësimin e punonjësve janë: përgjegjësia, puna ekipore,
ndërshmeria, profesionalizmi dhe fokusi ndaj konsumatorëve.
VP në PTK ka ndihmuar punëtorët të kuptojnë qartë prioritetet strategjike të ndërmarrjes,
poashtu ka ndihmuar edhe menaxherët që të menaxhojnë me mirë burimet njerëzore.
Në PTK ekziston shpërblimi në bazë të performancës. Shpërblimi në bazë të
performancës propozohet nga menaxheri i drejtpërdrejtë dhe me pastaj miratohet nga
Kryeshefi Ekzekutiv.
Sistemi i VP të performancës ka qenë standard gjatë gjithë kësaj kohe dhe nuk ka
ndryshuar me kalimin e kohës.
11.2

Pyetësori
PYETËSOR

Unë jam studente në Universitetin për Biznes dhe Teknologji në Prishtinë. Jam duke
përgatitur punimin e diplomës në temën “Metodat dhe vlerësimi i performancës së
punëtorëve”.
Pyetësori i meposhtëm është pjesë e punës time për përgatitjen e punimit të diplomës por
gjithashtu mund të jetë pjesë e një serë studimesh te rendësishme që do të pasojnë në të
ardhmen sa i përket vlerësimit të përformancës.
Do t’ju isha shumë mirënjohëse nëse do të me ndihmonit më informacionin që kërkon të
mbledhë ky pyetësor.
Shpresa Gashi
I.

Informata të përgjithshme

1. Emri i kompanisë __________________
2. Madhësia:
Numri i punonjësve me kohë të plotë: ________
Numri i punonjësve me kohë të pjesshme: ______
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3. Viti i krijimit: ______
4. Industria ose sektori në të cilin operon ndërmarrja: _____________
5. Produktet ose shërbimet kryesore të ndërmarrjes suaj (ju lutem specififikoni
deri në 3)
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
6. Cilat janë tri objektivat kryesore të ndërmarrjes suaj:
1. __________________________________________
2. __________________________________________
3. __________________________________________
II.

Në këtë pjesë kërkohet të merren informacionet bazë për vlerësimin e
përformancës:

1. Aekziston një sistem i vlerësimit të performancës në ndërmarrjen tuaj?
Po
Jo

2. Nesë po, sa shpesh bëhet vlerësimi i përformancës?
__________________________________________________________________
3. Nga cili vit kompania juaj ka filluar me vlerësimin e performancës?
____________________________________________________
4. Sipas cilës metodë behët vlerësimi i përformancës?
__________________________________________________________________
5. Çfarë kritere, objektiva merrni për bazë në vlerësimin e përformancës së
punonjësve?
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
6. A ka ndikuar vlerësimi i performancës në motivimin, promovimin e
punëtorëve?
_________________________________________________________________
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7. A e kuptojnë punëtorët qartë rendësinë e vlerësimit të përformancës?
Po
Jo
8. Nesë jo, a ju ofroni trajnim adekuat dhe informacionin e duhur në lidhje më
ciklin e vlerësimit të performancës?
Po
Jo
Tjetër__________________________________________________________
9. A ka ndihmuar vlerësimi i performancës që punëtoret të kuptojnë qartë
prioritetet strategjike të ndërmarrjes tuaj?
Po
Jo
10. Nesë po, si ndihmojnë menaxherët që punëtoret të kuptojnë prioritet
strategjike të ndermarrjes?
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
_______________________________________________________________

11. A ka ndihmuar vlerësimi i performancës menaxherët/mbikqyrësit për të
menaxhuar me mirë njerëzit?
Po
Jo
12. A ekziston në ndërmarrjen tuaj shpërblimi në bazë të përformancës:
Po
Jo
13. Nesë po si funksionin (kush propozon shpërblimin për punëtorët dhe kush e
miraton)?
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
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14. Në shkallën 1 deri në 5 ju lutem tregoni sa shpesh ndodh që punëtorët të
largohen nga puna për shkak të performancës së dobët?
5
4
3
2
1

Gjithmonë
Shpesh
Ndonjëherë
Rrallë
Pothuajse kurrë

15. Si ka evoluar vlerësimi i performancës në ndërmarrjen tuaj? Ju lutem
përshkruani?
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
16. Dëshironi të shtoni diçka me shumë në lidhje me vlerësimin e përformancës?
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________

JU FALEMINDERIT PËR BASHKËPUNIMIN TUAJ!
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